BAB YV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini,

diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1. Hipotesis 1 (H1) inclusive leadership memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap change-oriented organizational citizenship behavior di PT
Trakindo Utama Kuala Kencana. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat kepemimpinan inklusif yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin
tinggi pula kecenderungan karyawan untuk menunjukkan change oriented
organizational citizenship behavior. Dengan kata lain, pemimpin yang terbuka,
mendukung keberagaman, aktif mendengarkan dan merespons ide-ide
karyawan mampu mendorong karyawan untuk lebih proaktif dalam
mengusulkan perbaikan, berinovasi serta berkontribusi secara konstruktif

terhadap perubahan di lingkungan kerja.

2. Hipotesis 2 (H2) inclusive leadership memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap diversity climate di PT Trakindo Utama Kuala Kencana.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepemimpinan inklusif
yang diterapkan oleh atasan, maka semakin positif pula persepsi karyawan

terhadap iklim keberagaman (diversity climate) di lingkungan kerja. Dengan
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kata lain, pemimpin yang terbuka, mendukung keberagaman, aktif
mendengarkan dan merespons ide-ide karyawan, hal tersebut menciptakan
lingkungan kerja yang lebih inklusif, adil dan suportif bagi seluruh karyawan,

tanpa memandang latar belakang karyawan.

3. Hipotesis 3 (H3) diversity climate memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap change-oriented organizational citizenship behavior di PT
Trakindo Utama Kuala Kencana. Hal ini menunjukkan bahwa semakin Hal ini
menunjukkan bahwa semakin positif persepsi karyawan terhadap iklim
keberagaman, maka semakin tinggi pula kecenderungan karyawan untuk
menampilkan change-oriented organizational citizenship behavior. Artinya,
ketika karyawan merasa bahwa perbedaan individu dihargai, diperlakukan
secara adil dan didukung oleh organisasi, mereka akan lebih termotivasi untuk
berinisiatif, menyuarakan ide-ide baru, serta terlibat aktif dalam perbaikan

proses kerja.

4. Hipotesis 4 (H4) diversity climate memediasi pengaruh inclusive leadership
terhadap change oriented organizational citizenship behavior di PT Trakindo
Utama Kuala Kencana. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan inklusif
tidak hanya memberikan pengaruh langsung terhadap change-oriented
organizational citizenship behavior, tetapi juga memberikan pengaruh tidak
langsung melalui terbentuknya iklim keberagaman yang positif. Artinya,

pemimpin yang inklusif mampu menciptakan lingkungan kerja yang
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menghargai perbedaan dan mendukung keberagaman, sehingga karyawan

merasa lebih nyaman, dihargai, dan didorong untuk menyuarakan ide-ide baru

serta terlibat aktif dalam perubahan organisasi secara konstruktif.

5.2 Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian ini, terdapat beberapa implikasi manajerial

yang dapat menjadi masukan strategis bagi PT Trakindo Utama Kuala Kencana

dalam meningkatkan efektivitas organisasi, khususnya dalam hal

kepemimpinan dan penguatan perilaku inovatif karyawan:

1.

Untuk inclusive leadership, meskipun skor kepemimpinan inklusif
tergolong tinggi, indikator yang berkaitan dengan kemampuan pemimpin
dalam menerima dan mendengarkan ide baru menunjukkan skor terendah.
Oleh karena itu, pimpinan perusahaan perlu meningkatkan keterbukaan
terhadap masukan karyawan agar partisipasi dan rasa dihargai karyawan
semakin meningkat. Hal ini dapat dilakukan dengan menyediakan ruang

diskusi atau forum ide secara rutin.

. Untuk change-oriented organizational citizenship behavior, nilai rata-rata

variabel change-oriented organmizational citizenship behavior tergolong
tinggi. Namun, indikator pernyataan pertama dan kedua dinilai minim
dibandingkan dengan yang lain. Hal ini menunjukkan bahwa manajemen
perlu menciptakan sistem yang dapat menampung dan menindaklanjuti ide-

ide perubahan dari karyawan. Pemberian penghargaan terhadap ide inovatif
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juga dapat menjadi salah satu cara untuk mendorong semangat partisipatif

dan proaktif.

Untuk diversity climate, Hasil menunjukkan bahwa persepsi terhadap
keberagaman dan inklusi tinggi, terutama dalam hal evaluasi dan umpan
balik. Namun, aspek rekrutmen dan kebijakan internal menunjukkan skor
terendah. Manajemen perlu meninjau ulang proses rekrutmen dan promosi
jabatan agar lebih transparan, adil, dan tidak bias, sehingga karyawan

merasa prosesnya setara.

. Untuk memperkuat praktik kepemimpinan inklusif dan iklim keberagaman,

perusahaan perlu menyediakan pelatihan rutin bagi pimpinan dan karyawan
mengenai  kesadaran keberagaman, komunikasi dua arah, dan
kepemimpinan yang memberdayakan. Ini bertujuan menciptakan organisasi

yang adaptif dan mendukung perubahan yang berkelanjutan.

5.3 Implikasi Teoritis

1.

Hasil penelitian ini mendukung teori bahwa kepemimpinan inklusif
(inclusive leadership) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
terciptanya iklim keberagaman (diversity climate) dan change-oriented
organizational citizenship behavior. Hal ini memperluas pemahaman
bahwa gaya kepemimpinan yang inklusif mampu menciptakan lingkungan

kerja yang terbuka, aman secara psikologis dan menghargai keberagaman
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yang merupakan prasyarat munculnya kontribusi sukarela dan proaktif dari

karyawan.

2. Temuan bahwa diversity climate berperan sebagai mediator inclusive
leadership dan change-oriented organizational citizenship behavior
memberikan pemahaman baru dalam dunia manajemen. Artinya, diversity
climate tidak hanya menjadi latar atau suasana kerja semata, tetapi juga
menjadi jalur penting yang memperkuat pengaruh kepemimpinan terhadap
perilaku positif karyawan. Dengan adanya iklim kerja yang adil dan
inklusif, dampak dari kepemimpinan yang terbuka dan suportif menjadi
lebih efektif dalam mendorong karyawan untuk bersikap aktif dan

berkontribusi dalam perubahan.
5.4 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka kesimpulan yang

didapatkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Seluruh data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui kuesioner daring
melalui (Google form), tanpa wawancara mendalam, sehingga dimensi
kualitatif seperti persepsi subjektif karyawan terhadap pemimpin atau

budaya organisasi belum tergali secara mendalam.
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2. Penelitian hanya dilakukan di satu perusahaan yaitu PT Trakindo Utama

Kuala Kencana, sehingga hasilnya belum tentu dapat digeneralisasi ke

organisasi lain atau sektor industri yang berbeda

3. Tidak terdapat kriteria jabatan saat menentukan responden untuk penelitian.
Hal in1 menyebabkan penelitian belum mampu menggambarkan perbedaan
persepsi antara level jabatan yang berbeda.

5.5 Saran

Berdasarkan keterbatasan yang ada, maka peneliti dapat memberikan

saran yang diharapkan dapat bermanfaat untuk peneliti selanjutnya, sebagai

berikut:

1.

Penelitian selanjutnya disarankan untuk tidak hanya mengandalkan
kuesioner daring, tetapi juga menambahkan metode kualitatif seperti
wawancara mendalam. Dengan pendekatan ini, peneliti dapat menggali
pemahaman yang lebih komprehensif dan mendalam terkait variabel

tersebut.

Untuk meningkatkan daya generalisasi, disarankan agar penelitian
selanjutnya dilakukan pada beberapa perusahaan lain, baik dalam sektor
industri yang sama maupun berbeda. Hal ini akan memberikan gambaran

yang lebih luas dan variatif mengenai pengaruh inclusive leadership dan
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diversity climate terhadap change-oriented organizational citizenship

behavior.

Penelitian berikutnya perlu menyertakan segmentasi berdasarkan jenjang
jabatan agar dapat dianalisis apakah terdapat perbedaan persepsi antar level
jabatan terhadap variabel yang diteliti. Dengan demikian, hasil penelitian
dapat memberikan rekomendasi yang lebih spesifik dan strategis sesuai

dengan tingkat jabatan dalam struktur organisasi.
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